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RESUMEN 
El estudio denominado: Factores psicosociales que afectan el rendimiento laboral 
del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019, tuvo como 
objetivo determinar la influencia de los factores psicosociales en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. El estudio 
planteó la hipótesis: Existe influencia significativa de los factores psicosociales en 
el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019. La muestra de estudio fue de 102 profesionales con quienes se utilizó el 
muestreo no probabilístico. El estudio se enmarco en el enfoque cuantitativo, de 
tipo correlacional causal transversal, con un diseño no experimental. La técnica que 
se desarrolló fue la técnica de la encuesta y el cuestionario, validaron dos 
cuestionarios con respuestas de escala ordinal con los coeficientes .887 para la 
encuesta de la variable factores psicosociales y .811 para la encuesta de la variable 
rendimiento laboral. Para el procesamiento de la información se utilizó el software 
SPSS versión 22. Los resultados se presentaron a través de tablas de contingencia 
y los estadísticos rho y sig. Los resultados correlaciónales muestran que existe 
influencia significativa entre los factores psicosociales y el rendimiento laboral del 
personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo (rho=-.440 y sig.=.045), 
asimismo se encontró que las dimensiones de los factores psicosociales que son 
recarga laboral, jornada de trabajo y factores organizacional influyen en el 
rendimiento laboral. 
Palabras clave: Factores psicosociales, recarga laboral, jornada de trabajo, 
rendimiento laboral, y rendimiento con el contexto. 
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ABSTRACT 
The study entitled: Psychosocial factors that affect the work performance of the 
medical staff of the Martin Icaza de Babahoyo Hospital, 2019, aimed to determine 
the influence of psychosocial factors on the work performance of the medical staff 
of the Martin Icaza de Babahoyo Hospital, 2019. The study proposed the 
hypothesis: There is a significant influence of psychosocial factors on the work 
performance of the medical staff of the Martin Icaza de Babahoyo Hospital, 2019. 
The study sample was of 102 professionals with whom non-probabilistic sampling 
was used. The study was framed in the quantitative approach, of transversal causal 
correlational type, with a non-experimental design. The technique that was 
developed was the technique of the survey and the questionnaire, validated two 
questionnaires with ordinal scale answers with the coefficients .887 for the survey 
of the psychosocial factors variable and .811 for the survey of the variable work 
performance. SPSS software version 22 was used to process the information. The 
results were presented through contingency tables and the rho and sig statistics. 
The correlation results show that there is a significant influence between the 
psychosocial factors and the work performance of the medical staff of the Martin 
Icaza de Babahoyo hospital (rho = - 440 and next = 045), it was also found that the 
dimensions of the psychosocial factors they are labor recharge, working hours and 
organizational factors influence labor performance. 
Keywords: Psychosocial factors, work recharge, work day, work performance, and 
performance with the context. 
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I. INTRODUCCIÓN
La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo menciona que los últimos 
tiempos alrededor del universo ha sufrido muchos cambios en las dinámicas y 
prácticas que presiden la vida en sociedad. Los individuos se encuentran en un 
ambiente globalizado y competitivo donde preside la tecnología y el deseo de 
conseguir resultados de calidad en un tiempo breve. Los acelerados cambios en el 
mercado laboral, las condiciones de trabajo y las dinámicas institucional, han 
generado “nuevos riesgos” que van en contra de la salud del personal tanto físico, 
psíquico y emocional. Con respeto a los “actuales factores” se describen los 
contratos inestables, los nuevos convenios de empleo, la inseguridad laboral, el 
incremento del trabajo, el trabajo exaltado y el conflicto trabajo-familia, como los 
más significativos.1 
En el estudio de Arenas y Andrade 2 realizado en Colombia, llego a las siguientes 
conclusiones, la institución se halla en un grado de riesgo medio, las dimensiones, 
demanda emocional en la labor y la retroalimentación del desempeño mostraron un 
alto riesgo, con respecto al compromiso con la labor en sus indicadores fuerza, 
entrega y apoyo se hallaron en el nivel medio y alto lo cual señaló correlación entre 
los factores psicosociales de manera significativa. 
Además, en la investigación de Ceballos, Rolo, Hernández, Díaz, Paravic, y 
Burgos3, muestra que los sufrimientos de los pacientes que ingresan por 
emergencia presentan componentes psicosociales erróneos y con mucho estrés 
laboral. El Modelo de Auditoria del Sistema Humano, correlaciona entre si sus 
distintos servicios e indicadores organizativos e involucra, como parte de la 
institución, los factores psicosociales que pueden padecer los trabajadores como 
elementos responsables del rendimiento y de los resultados laborales.4
Por ello, un ambiente adecuado genera una buena salud, que es indispensable para 
que exista un creciente progreso social, económico e individual, además una 
indispensable extensión de las áreas laborales. Muchos elementos como lo político, 
económico, social, cultural, ambiental y biológico pueden beneficiar o perjudicar la 
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salud del personal, en cambio, si el medio es apropiado se habrá aproximado a la 
invasión de áreas que admitan el progreso y organización de la salud en lo laboral.5
A nivel nacional, en la encuesta realizada por el INEC (2010), el origen del estrés 
laboral más periódicamente aludidas fueron la restauración laboral o la labilidad 
laboral según el 72 % de evaluados, y los periodos largos de trabajo o un exceso 
laboral según el 66 %, asimismo los datos del INEC, arrojaron que los trabajadores 
que cumplen 9 años según el 28 % del personal ecuatorianos aseveró estar 
expuestos a riesgos psicosociales que perturban su bienestar mental.6
De acuerdo al Ministerio del Trabajo en Ecuador existen factores económicos, 
políticos y sociales los cuales influyen significativamente el ambiente laboral de los 
profesionales que conforman el segmento de la medicina. Se encuentra establecido 
en el MDT la obligatoriedad de cumplir con las ocho horas de trabajo que estipula 
la ley para los funcionarios en el sector público al igual que los contratos por el 
tiempo de 2 años máximos también establecidos en la Ley Orgánica del Servidor 
Público que rige en el ámbito laboral.7 
En el año 2012 en la ciudad de Guayaquil se realizó el siguiente trabajo 
investigativo, que se encuentra encaminado a indicar que componentes 
psicosociales afectan de manera directa en la manera de trabajar del grupo de 
enfermería, se elabora un folleto donde se indican las normas y procedimientos en 
el cual se conoce que el 60% del personal que brinda sus servicios tiene un 
rendimiento regular ya sea por los diferentes factores que afecta a esta institución 
además de eso que del 30% restante del personal sufre de algún desorden 
muscular debido a la demanda laboral.8 
En el estudio de Maruixi9 hecho en cuenca, arrojo los siguientes resultados que el 
68% de usuarios dan a conocer que el rendimiento laboral del personal de 
enfermería es muy bueno, un 12% dicen que es regular y un 20 % afirman que el 
rendimiento es malo llegando a la conclusión que existe vulnerabilidad en factores 
como: tensión, monotonía laboral por problemas de distribución y equilibrio laboral. 
En cuanto a la problemática del Hospital, se conoce que actualidad el 
establecimiento brinda atención médica a la población tanto de la ciudad como de 
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las provincias cercanas; De tal forma en otros establecimientos de salud, se 
observan situaciones de inseguridad que perturban al personal en su normal 
funcionamiento que se detallaran: aumento de insuficiencias en el desempeño 
laboral, poca motivación para realizar su trabajo, el ausentismo laboral, renuncias 
y búsqueda de otras plazas donde desempeñarse por los siguientes motivos: 
encontrar mejores condiciones laborales y las oportunidades para su desarrollo 
profesional en el área del trabajo. 
Por otra parte en todo sitio o lugar que se lleva a cabo la atención necesaria a los 
pacientes que acuden a la institución por diferentes patologías, se presentan estos 
factores psicosociales, el Hospital Martin Icaza no se excluye, en relación al 
ambiente laboral, ya que la mayor parte de los días atienden una cantidad 
considerable de pacientes lo cual ocasiona que se forme un ambiente muy tenso 
con niveles de estrés elevados para el personal médico y esto causa que se 
ralentice su rendimiento laboral en sus tareas diarias no solo en la praxis sino en la 
información física y digital que debe llevar para seguir un registro de pacientes. Sin 
embargo, la insatisfacción en el trabajo puede provocar que el personal médico 
afectado por tales factores vaya perdiendo el interés por su labor y la manera para 
su ejecución, además de forjar un estado de ánimo agresivo que demuestre ante 
los pacientes una pésima aptitud y afecte a la imagen organizacional de la 
institución. 
Por tal motivo es obligatorio analizar y entender la situación en la que se encuentra 
el personal médico que brinda los servicios a la comunidad de la ciudad Babahoyo, 
incluido los sectores aledaños, ya que se encuentran sujetos a distintas normas de 
la entidad por lo cual esta investigación presenta la identificación de los factores 
psicosociales que afectan a esta población del sector salud. 
Las investigaciones revisadas a nivel internacional fueron: Mestanza10 en su 
estudio titulado “Factores psicosociales laborales en el personal de enfermería del 
servicio de emergencia de un hospital de nivel III Lima -2017”. Tuvo finalidad de 
establecer el indicador dominante que interviene en los factores psicosociales 
laborales. El estudio se enmarca en el enfoque cuantitativo de nivel interpretativo, 
por otro lado su metodología se define mediante la hipótesis deductiva con un 
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modelo no experimental, la población con la que se trabajo fue de 88 profesionales 
de enfermería, siendo la misma la muestra donde se utilizó el muestreo fue no 
probabilístico, a quienes se les aplico un instrumento de 123 ítems que midió la 
variable de estudio. Obtuvo como conclusión que el indicador sobresaliente que 
más influye en los factores psicosociales es la manera de liderar al grupo y el medio 
social que se maneja dentro de la casa de salud. En el tema descriptivo se encontró 
que el 30.2% de evaluados se aprecian en un nivel bajo, pero el 69.8% se ubican 
en un nivel medio los componentes de riesgo psicosocial. 
Sin embargo, en la tesis de Gómez, Rodríguez, Ordosgoitia, Rojas y Severiche11 
denominado: “Riesgos psicosociales en personal de asistencia de una clínica de 
tercer nivel de la ciudad de Cartagena de Indias en 2016”. Cuyo objetivo fue 
establecer el nivel de los riesgos psicosociales en la muestra. El estudio fue 
cuantitativo, descriptivamente de forma transversal, se obtuvo un muestreo de 57 
personas que laboran en el área asistencial, a los cuales se le aplicó una batería 
que mide la variante trabajada elaborada por el Ministerio de la Protección Social 
de Colombia. Los resultados finales fueron, que el intermedio de edad es de 34.2 
años, 52% pertenecen al nivel educativo técnico, siendo más mujeres; el 46% son 
solteros, y el 44% se encuentran en el estrato 2. Gran número de evaluados 
consideran que su jefe les ofrece un contacto directo según el 74%. Además, el 
61% consideran que no cuentan con un control interno sobre el tiempo y cantidad 
de labor que ejecutan; el sueldo es impuntual y el personal tiene pocas 
probabilidades de ascenso y también sienten que la institución rara vez se preocupa 
por su bienestar. Además, se halló que exceso de trabajo es el mayor riesgo 
predominante ubicándose en un nivel alto según el 76%, asimismo la alta exigencia 
laboral en un 75% y se relaciona con el escaso control sobre la labor según el 57%. 
Quispe 12 en su estudio titulado: “Factores de riesgo psicosocial que afectan el 
desempeño laboral Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2016”. Tuvo 
como finalidad establecer similitud entre las variantes. El estudio se encamina al 
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-asociativo. Además, se utilizó una muestra 
de 106 profesionales que trabajan en el Hospital; a quienes se tomó el Cuestionario 
de evaluación de riesgos psicosociales en el trabajo ISTAS 21 (CoPsoQ) 
incluyendo la escala Likert que midió variante. Los resultados fueron que el 48,5% 
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de los evaluados son mayores de 50 años, mujeres un 80,9%, realizan una labor 
asistencial el 91,2%; obstetrices según un 41,2% y doctores con un 26,5%, también 
son nombrados un 48,5% y el 55,9% del personal llevan laborando más de 15 años 
en la entidad. Como conclusión se obtiene índices riesgosos los cuales influyen de 
manera directa en su rendimiento al trabajar:  las reclamaciones que afectan 
psicológicamente al personal médico, la inseguridad, calidad de liderazgo, doble 
presencia y estima. 
Además, se revisó un estudio basado en autores Hidrugo y Pucce 13 denominado: 
“El rendimiento y su relación con el desempeño laboral del talento humano en la 
Clínica San Juan de Dios 
– Pimentel”. En su objetivo establece similitud entre todas las variantes. Este
estudio se encierra dentro del enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
correlacional, con diseño no experimenta. El muestreo fue de 10 trabajadores a los 
cuales se aplicó dos cuestionarios. Para identificar la variante independiente se 
empleó un cuestionario de 16 preguntas; y para evaluar la variante dependiente se 
tomó un cuestionario de 19 preguntas. Los resultados fueron que el rendimiento se 
relaciona de forma positiva muy significativa con el desempeño laboral del talento 
humano. 
A nivel nacional se encontraron los siguientes estudios Padilla 14 en su trabajo 
titulado: “Estrategia de intervención para mejorar el rendimiento laboral del personal 
de enfermería del servicio de maternidad y Centro Obstétrico del Hospital Provincial 
General Latacunga”. Tuvo el propósito diseñar una estrategia que permita mejorar 
el nivel laboral del personal. El estudio fue cuantitativo, con un diseño no 
experimental y de tipo descriptivo. El muestreo fue de 20 Licenciadas, a quienes se 
les un cuestionario que mide la variable. Dando como resultado que un 75% que es 
un porcentaje mayor da a conocer que la sobrecarga horaria es un factor 
predominante en el desempeño de dicho profesional ya que durante la jornada 
laboral se realiza diferentes acciones que causan un desgaste en el personal. Lo 
que el profesional espera después de una larga jornada es recuperar fuerza para 
su siguiente turno lo cual no se da con éxito ya que su jornada laboral en algunas 
ocasiones se extiende. 
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En la investigación de Arroyo15, denominado: “Riesgos psicosociales en el personal 
de enfermería que labora en el Hospital San Luis de Otavalo, 2016”. Tuvo como 
finalidad evaluar los riesgos psicosociales en el personal de enfermería que labora 
en esta casa de salud. Él es de carácter cuantitativo, de tipo descriptivo, con diseño 
no experimental. Con una muestra de 75 trabajadores, a quienes se les evaluó 
mediante la aplicación de la Herramienta ISTAS 21, la cual mide los factores de 
riesgo psicosocial, el cual arrojo como resultado que el personal de salud que 
pertenece a este establecimiento tiene el riesgo de sufrir problemas desfavorables 
para el bienestar de su salud. Además, como conclusión se llega al punto que el 
personal médico se encuentra sometido a las presiones psicológicas de manera 
diaria al momento de efectuar sus actividades por lo que interfiere al momento de 
realizar sus actividades, es por ello que el ambiente laboral se debe corregir para 
que fluya de manera normal para beneficio de todos. 
León16 en su investigación denominado: “La incidencia de los factores psicosociales 
en el desempeño laboral en el hospital naval Guayaquil de la Armada del Ecuador”. 
Cuyo objetivo fue establecer la influencia de la variante 1 en la variante 2. El estudio 
fue cuantitativo, descriptivo y no experimental. Para el muestreo usó el método no 
probabilístico, quedando un total de 229 trabajadores, que se les tomo el FPSICO. 
Obteniendo como resultados en un nivel elevado los siguientes factores: Trabajo 
acumulado en exceso, Participación / Supervisión y Desempeño de Rol. Factores 
que influyen en los estados psicosociales y el desempeño laboral. 
A nivel local se encontró el estudio Sánchez17 en su estudio titulado: “Factores que 
influyen en la percepción de la calidad de atención de los usuarios del Hospital 
Provincial Martín Icaza”. El objetivo es establecer los componentes que influyen e 
interrumpen el desempeño laboral y la atención que se brinda en la casa de salud 
hacia los pacientes del Hospital Provincial Martín Icaza. Se utilizo una muestra de 
55 individuos, el instrumento fue la evaluación SERVQUAL, y obtuvo como 
resultados que los pacientes en su mayoría de sexo femenino 63,8%, el 21,20% 
pertenece al grupo de 18 a 27 años, de instrucción secundaria, procedentes del 
área urbana. El 54,61% de los pacientes acuden al Hospital porque es gratis y no 
tienen dinero para atención privada. El promedio general de los tres servicios está 
en la categoría entre 3 y 3,9 que corresponde a regular o de acuerdo. Consulta 
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externa alcanzó la mejor valoración de calidad en la atención mientras que 
Hospitalización la menor. 
Respecto a las teorías relacionadas de las dos variables, una de las primeras 
variables es los factores psicosociales, el Comité Mixto de la Organización 
Internacional del Trabajo y la Organización Mundial de la Salud (OIT/OMS) los 
conceptualiza como interrelaciones entre el labor, su contexto, nivel de satisfacción 
en el trabajo y los escenarios de la institución; por otro lado, las destrezas del 
colaborador, sus parquedades, su cultura y su estado propio en el ámbito externo 
donde labora; todo lo cual mediante apreciaciones y prácticas intervienen en la 
salud y la productividad.18 
Los factores psicosociales laborales son complicados y dificultosos de comprender, 
ya que enfatizan el grupo de apreciaciones y prácticas del personal y encierran 
muchos elementos19, asimismo los factores psicosociales pueden dividirse en dos 
clases primordiales; los que influyen negativamente en la salud y los que 
contribuyen de manera positiva en el bienestar del personal20. 
Los factores psicosociales es el grupo de particularidades que se enmarcan en las 
reglas del trabajo, y, mucho más, en la institución que llega a influir en la salud de 
los trabajadores mediante los mecanismos psíquicos o fisiológicos21. El autor 
Meliá22, define a los factores psicosociales que pueden acoger valores por exceso, 
por defecto o por disposición adversa o desfavorable que pueden perturbar la salud 
y la seguridad del personal, asimismo el avance de su labor, entendiéndose como 
factores psicosociales las circunstancias que se hallan concurrentes en el contexto 
laboral, el contenido de la labor y la ejecución de las actividades. 
Gil-Monte 23 refiere que los factores psicosociales son las situaciones concurrentes 
en contextos profesionales relacionados con la institución donde laboran, el tipo de 
puesto, la ejecución de la ocupación, inclusive el ambiente; que perturban el avance 
de la labor y la salud del personal que labora. 
Los factores psicosociales se pueden precisar como el grupo de interrelaciones que 
se suscitan en la institución, por otro lado, las actividades del trabajo y el contexto 
donde se desenvuelve y por otra parte el individuo, con sus particularidades propias 
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y su contexto fuera del trabajo, pueden influir de manera negativa en la seguridad, 
la salud, el rendimiento y la satisfacción del empleado 24
Carayon, Haims y Yang 25 refieren que los factores psicosociales son las 
particularidades apreciadas del contexto laboral que tienen una relación emocional 
para el personal y los gerentes. Por otra parte, los factores psicosociales son las 
situaciones encontradas dentro del área de trabajo, concernientes con la institución, 
las actividades y la ejecución del trabajo que pueden incidir en el bienestar y la 
salud del personal como la mejora de la labor, así como en la producción 
institucional.26
Los autores Moreno y Báez 27 definen a los factores psicosociales como situaciones 
que involucran en el contexto profesional y que se hallan relacionadas de forma 
directa con la institución, las actividades laborales y la ejecución de la labor, y que 
pueden llegar a influir en el estado mental alterando la salud de los trabajadores en 
el avance laboral. 
En cuanto a los factores psicosociales de riesgo 
Los factores institucionales y psicosociales de las entidades son disfuncionales, 
esto quiere decir, estimulan a un comportamiento de inadaptación, de dureza, y se 
suscitan dificultades psicofisiológicas de estrés que transitan a ser factores 
psicosociales de riesgo. Los factores psicosociales que presentan altas 
posibilidades de influir de manera negativa en la vida del empleado son factores de 
riesgo 28, esto indica que son los que intervienen de manera tensa y con mucho 
estrés 29.  
La cantidad de los factores psicosociales es muy extensa, asimismo lo son los 
factores psicosociales de riesgo. Continuando con la simbolización Cox y Griffiths 
30 cada ambiente puede generar un sinfín de riesgos o de estrés laboral 
Con respecto a las consecuencias 
Las consecuencias nocivas son: el agotamiento y las sensaciones parecidas al 
agotamiento, estas sensaciones envuelven monotonía, vigilancia limitada y 
repleción mental. Monotonía: Etapa de aceleración limitada, paulatinamente 
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desarrollada que puede ocasionarse mediante extensas actividades, semejantes y 
monótonas, y que se relacionan con la somnolencia, agotamiento, decadencia y 
oscilaciones en la productividad, no se adaptan fácilmente, así como un aumento 
en el ritmo cardíaco. 26
Vigilancia limitada: Actividades limitadas paulatinamente perfeccionados y que 
genera una productividad limita en el descubrimiento en labores de cuidado que 
brindan poca diversificación.26
Repleción mental: Estados de rechazo nervioso y potentemente emocional de un 
trabajo o una circunstancia iterativa, en el que se percibe una conmoción de “repetir 
la actividad en el mismo lugar” o “no llegar a ningún lugar”. Los factores añadidos 
de la repleción mental es el mal humor y mostrarse evasiva. La repleción mental en 
contraste con la monotonía y la vigilancia limitada se determina por un grado de 
aceleración invariable o inclusive desarrollada, agrupado con un estado emocional 
negativo26 
Entre los trastornos, se presentan como: ansiedad, tristeza, baja satisfacción y 
desmotivación profesional, dificultades situaciones interpersonales, baja 
autoestima, trastornos psicosomáticos, falta de capacidad para tomar una decisión 
oportuna y concentrarse, olvidos diarios, hipersensibles a la crítica y un bloqueo 
mental. Además, a nivel comportamental obtendríamos: propenso a sufrir 
accidentes, adicción, un descontrol emocional, una ingestión excesiva de comida 
así como también la poca alimentación y el desgano de comer, consumo 
descomunal de bebidas alcohólicas, excitación, comportamiento impulsivo26. 
Trastornos fisiológicos entre los que se encuentran: trastornos cardiovasculares, 
digestivos, úlceras de estómago, trastornos músculo esqueléticos, respiraciones, 
alteraciones del sueño, cáncer, etc., consecuencias donde el estrés tienen el papel 
de predecesor.26
Efectos socio laborales: la deserción, pobres relaciones interpersonales dentro del 
trabajo y bajo rendimiento, altas posibilidades de accidentes, baja producción y una 
baja calidad, clima institucional pobre, antagonismo y poca satisfacción en el área 
laboral, así como variaciones en el entorno social y familiar.26
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En tanto en la evaluación de los riesgos psicosociales en el trabajo 
Meliá 22, considera que la evaluación de riesgos psicosociales no debe ser 
subsiguiente a la evaluación de otros riesgos existente en la institución. En el 
transcurso de evaluación de riesgos deben estar detallados bien los riesgos 
tradicionales estimados como los riesgos psicosociales, conociendo el carácter 
propio de éstos y la reserva que deben tener en su tratamiento. Por lo tanto, en una 
evaluación tiene que tenerse en cuenta la relevancia de los siguientes puntos: los 
riesgos de seguridad, higiénicos, ergonómicos, y los psicosociales. 
En general la evaluación de riesgos se trata en el estudio de estrategias de 
resolución de problemas: se inicia con el conocimiento del problema, se trazan y 
emplean procedimientos para su control y se explican las derivaciones obtenidas. 
El objetivo común a toda valoración de riesgo es saber los riesgos y sus situaciones, 
que personas están más expuestas de padecerlas y que perjuicios pueden 
ocasionar. Es necesario tener datos ecuánimes que ayuden a establecer qué 
factores de riesgo y en cuál es su nivel de presencia en el contexto laboral.22
En lo que respecta a la teoría: 
El estudio sobre los factores psicosociales se acerca a un conjunto de modelos 
diversos en sus enfoques. Además, se percibe que para analizar los modelos de 
los factores psicosociales se debe aproximar a los modelos sobre el estrés que 
mantienen concepciones similares para explicar los factores psicosociales. Entre 
éstos, se encuentra el de Robert Karasek quien planteo el denominado “modelo 
demanda – control”, en la enunciación de Karasek 31 la solicitud o requerimientos 
psicológicos tienen una idea básicamente cuantitativa: cantidad de labor en 
correlación con el tiempo aprovechable para realizarlo y los obstáculos que exigen 
a dejar por un momentáneo las actividades y retornar más tarde para continuarlas. 
El control sobre la cantidad de trabajo envuelve dos indicadores: probabilidades de 
ampliar las capacidades individuales en la doble vertiente de conseguir y optimizar 
las destrezas aptas para ejecutar los trabajos y hacer un labor en el que se posee 
la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se realiza y la autonomía es la 
capacidad de poder decidir sobre las propias actividades y sobre las del área de 
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servicio. Es asimismo significativo el control sobre las pausas y sobre el ritmo 
laboral. 
Este modelo define cuatro grandes grupos de ocupaciones en función de los niveles 
de demanda psicológica y del control: activas, pasivas, de baja tensión y de alta 
tensión. El contexto más negativo para la salud, concerniría a este último grupo 31. 
Por ello Jonshon 32 extendió el modelo de demanda/control incorporando una 
tercera dimensión: el apoyo social. La suposición básica, reside en que los sitios 
laborales con amplios requerimientos e insuficiente control asimismo en el apoyo 
social en la labor, siendo los que mayor riesgo de malestar despliegan. El aumentar 
esta dimensión se observa notablemente la necesidad de que cualquier teoría 
sobre el estrés en el trabajo analice las relaciones sociales en el contexto laboral 
33. El modelo ampliado que incluye el apoyo social, postula que el trabajo activo
transporta a un mayor aprendizaje y el progreso de un mayor rango de estrategias 
de afrontamiento y participación social. El riesgo de la alta tensión acrecentaría en 
un contexto de bajo apoyo social y podría sujetarse en un ambiente de trabajo de 
alto apoyo. 
En cuanto a las dimensiones de los factores psicosociales 
Las dimensiones preceden del concepto de Moreno y Baez que explica que los 
factores psicosociales son el grupo que condicionan un contexto de trabajo y que 
se hallan relacionadas con la institución, las actividades labores y la ejecución de 
las tareas; mostrando 3 dimensiones que son la recarga laboral, jornada de trabajo 
y los factores organizacionales que se explicaran a continuación: 
Recarga laboral: comprende el grado de demanda de trabajo a la que el empleado 
tiene que tener en cuenta, esto quiere decir, el nivel de reunión solicitado para 
solucionar las exigencias de las actividades laborales, con autonomía de la recarga 
laboral, se comprende que la recarga laboral es alta cuando hay escaso tiempo, 
requiere atención, mucho trabajo, el ritmo es intenso, cuando las tareas son difíciles 
y la distribución no es la adecuada27. 
Jornada de trabajo: Este factor se refiere a los diferentes elementos que tienen que 
ver con la distribución y el orden transitorio de las actividades laborales en el 
12 
transcurso de la semana y en todos los días de la semana. Aprecia el impacto del 
periodo de la labor teniendo en cuenta los tiempos de descanso que ayudan a la 
actividad, su cantidad y calidad y la consecuencia del tiempo de labor en el ámbito 
social27
Factores organizacionales: El comportamiento del trabajador se halla condicionado 
por sus convenientes particularidades y el contexto en la que se hallan. Por ello, la 
institución debe adecuar su organización para lograr el máximo fruto de satisfacción 
laboral, ajustando su accionar en los próximos factores psicosociales: 
comunicación en la labor, modos de dirección y colaboración en la toma de 
decisiones .24
La segunda variables es rendimiento laboral, el cual es una función de la habilidad 
y la motivación del empleado 34. De acuerdo con esto, si la motivación es la 
sensación psicológica que activa la elaboración de las actividades laborales, su 
resultado comportamental es la productividad. 
Motowidlo 35, lo define como el costo global de la institución desea en cuanto a los 
aspectos cautelosos que un empleado realiza en un determinado tiempo. Ese 
costo, que puede ser bueno o malo, en base de que el trabajador realice un buen 
o mal trabajo, que genera la participación que ese trabajador realice al resultado de
la eficacia de su institución. 
El rendimiento laboral, es la correlación entre las metas, actividades y objetivos y 
el periodo que se ha usado para alcanzarlo; sabiendo que la variable más 
significativa son los trabajadores; esto quiere decir, que el recurso humano, que 
son los procuradores de realizar el trabajo adecuadas al área donde laboran36. 
El rendimiento laboral, es la consecuencia obtenida por la situación laboral y que 
se correlaciona con los materiales favorables. La concepción se suscitará de las 
metas u objetivos fijos para el empleado en materia37. El rendimiento laboral, es la 
consecuencia lograda en el contexto laboral en correlación con los materiales 
existentes38. 
Campbell39, quien lo precisa como una conducta, es algo que se realiza por el 
trabajador. La consecuencia no solo proviene de la labor del trabajador, sino 
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además es el resultado de otras particularidades. Dicho de otra forma, hay distintos 
factores que establecen las secuelas que las conductas y el accionar de los 
trabajadores. 
La investigación se enfoca en el marco teórico de Koopmans, Bernaards, 
Hildebrandt, de Vet, y Van der Beeket 40 que refieren que la competencia y el 
rendimiento laboral de las instituciones se hallan estrechamente unidas al 
desempeño individual de los trabajadores y se evalúa mediante el rendimiento con 
la tarea y con el contexto. 
Con respecto a las medidas del rendimiento laboral 
Según Mónica 41 se tiene que fundar un adecuado medio de trabajo, donde todos 
se sientan muy cómodos y se pueda trabajar por y para el grupo. Se debe de elevar 
la autoestima de los trabajadores, reconociendo las actividades o el labor que 
realizan dentro de la institución. Se debe instituir técnicas de trabajo por metas, 
pues cuando lleguen a cumplirse se incrementara el nivel de satisfacción y se 
llenaran de orgullo todo los empleados involucrados. También propiciar la 
colaboración de todos los trabajadores de la institución, para que se sienta que son 
parte de la misma y no titubeen en poner en marcha todo su esfuerzo y realizar sus 
actividades en bien de ella. Además, generar la igualdad de trato y motivación de 
los empleados. Y provocar la alineación de los trabajadores, para que sientan 
capaces de optimizar su productividad y desempeño. 
Con respecto a la evaluación del rendimiento laboral 
Muñoz 42, menciona que la evaluación del rendimiento del personal que labora 
dentro de la institución, tiene la finalidad de saber de qué forma y como está 
realizando su trabajo, como es su desempeño laboral y si lo realiza de manera 
eficaz. Esta evaluación se ejecuta cuando se tiene que tomar la decisión sobre los 
aumentos del sueldo, promociones, ascensos, despidos, etc. Además, se pueden 
usar con fin investigador, para conocer hasta donde evalúa y si el instrumento que 
se aplica es eficaz para la selección del personal42. 
Un estudio minucioso del rendimiento de un trabajador consigue brindar 
información oportuna de las faltas en preparaciones o destrezas. Al conocer y 
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enumerar las carencias, estas se pueden subsanar a través de técnicas de 
entrenamiento adecuados. Además, la evaluación del rendimiento puede 
manejarse de igual forma para saber la realidad de estas técnicas de entrenamiento 
42. 
La evaluación de rendimiento además brinda un diagnóstico sobre su productividad 
y su desarrollo laboral. Este tipo de información es muy significativo para conservar 
la motivación en los empleados. Estas evaluaciones pueden utilizarse para 
recomendar cambios en su conducta o actitud que generar un mejor desarrollo 
laboral. Además, también pueden hacerse uso para determinar la forma más 
cuidadosa y sistémica de quienes merecen un aumento de sueldo, ascenso, u otro 
beneficio 42. 
En cuanto a la Teoría del rendimiento laboral 
El estudio se respalda en la Teoría de la evaluación del desempeño propuesta por 
Chiavenato 43 refiere que en todo período y en todo escenario, se evalúa lo que 
pasa al alrededor. Los individuos constantemente evalúan temas muy distintos. La 
evaluación del rendimiento es un apartado común y reglamentario en nuestra vida. 
Igualmente lo es en las instituciones, que están siempre evaluando la productividad 
laboral, como el de finanzas, recursos humanos, y operaciones, así como el técnico 
y el de mercadotecnia. Además, calculan la calidad del servicio, la productividad y, 
principalmente, el rendimiento humano. Finalmente, los individuos dan origen a la 
institución y son la piedra angular de su dinámica. 
Con respecto a las dimensiones del rendimiento laboral 
Según los autores Koopmans et al. 40 desarrollaron un instrumento genérico para 
evaluar el constructo. De acuerdo a la operacionalización realizada por los autores, 
el rendimiento laboral está integrado por las siguientes dos dimensiones: 
rendimiento en la tarea, y el rendimiento en el contexto. 
Rendimiento con la tarea: Involucra los comportamientos inseparables a los labores 
técnicos del puesto 40. También, se refiere a los comportamientos de los empleados 
de acuerdo a sus actividades y funciones laborales, y se ajusta a distintos 
componentes, como son: goce de los conocimientos, capacidades, métodos 
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necesarios para ejecutar actividades, formación para otros labores o 
actualizaciones para las permutaciones en las peticiones de los mismos trabajos, 
aplicación del conocimiento, labores y métodos para lograr alcanzar las metas 
institucionales 44. 
Este tipo de comportamiento de tarea puede ser de dos tipos: el primero se 
fundamenta en la transformación de materias primas en bienes y servicios. El 
segundo involucra ejecutar labores que ayuden a la anterior, como la organización 
o inspección44.
Rendimiento con el contexto: Abarca aquellas actividades encaminadas a 
establecer el medio interpersonal y psíquico en donde se despliega el núcleo 
técnico (40). También, son los comportamientos que la institución no pide de 
manera formal, pero que son indispensables para alcanzar el éxito total45. Se 
caracteriza por ser voluntario debido que no se encuentran en los deberes del 
puesto, intencionadas porque es la persona quien decide involucrarse con la 
institución mediante su conducta positiva ya que pretende favorecer a la institución, 
y desprendida, esta es la primordial motivación no es un bien individual, aunque no 
lo excluye.45
Después de la revisión de estudios previos y teorías se plantea la siguiente 
pregunta de investigación, ¿Cómo influyen los factores psicosociales en el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019? Y como preguntas específicas: ¿Cómo interviene la recarga laboral en el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019?, ¿Cómo influye la jornada de trabajo en el rendimiento laboral del personal 
médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019?, ¿Cómo influye los factores 
organizacionales en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo, 2019? 
Adicionalmente, el estudio se justifica de la siguiente manera, en el aspecto teórico, 
los datos obtenidos mostraran como los factores psicosociales afectan el 
rendimiento laboral, teniendo en cuenta que el personal que labora en casas 
asistenciales de salud está expuesto a diversos tipos de riesgos laborales. 
16 
Sin embargo, son clave en la calidad de vida del de los colaboradores del área de 
salud, y por ende influye en su rendimiento. Por otro lado, el estudio tiene relevancia 
práctica porque la evaluación de factores psicosociales surge como una necesidad 
debido a los constantes cambios organizacionales a nivel social, político, 
económico y tecnológico que influyen en rendimiento laboral. 
En el aspecto metodológico, de acuerdo a la perspectiva de las organizaciones el 
objetivo primordial es implementar políticas de calidad que ayude a mejorar las 
condiciones laborales, además existe altos índices de desempleo, inestabilidad 
económica, problemas familiares y laborales que han hecho que las personas, en 
especial los trabajadores en Salud sean afectados e inmersos en situaciones de 
constante tensión reduciendo su rendimiento laboral. 
Para dar respuestas y sustento de la investigación se consideran los siguiente: 
Objetivo general: Determinar de qué manera influyen de los factores psicosociales 
en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de 
Babahoyo, 2019 y como objetivos específicos: Demostrar la influencia de la recarga 
laboral en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de 
Babahoyo, 2019, establecer la influencia de la jornada de trabajo en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019, identificar 
la influencia de los factores organizacionales en el rendimiento laboral del personal 
médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
Finalmente se realizan las hipótesis del estudio: Existe influencia significativa de los 
factores psicosociales en el rendimiento laboral del personal médico del hospital 
Martin Icaza de Babahoyo, 2019 y como hipótesis específicas: Existe influencia 
significativa del factor recarga laboral en el rendimiento laboral del personal médico 
del hospital Martin Icaza de Babahoyo 2019, existe influencia significativa del factor 
jornada de trabajo en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo 2019 y existe influencia significativa de los factores 
organizacionales en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo 2019. 
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II. MÉTODO
2.1. Tipo y diseño de investigación 
El proyecto de investigación está planteado bajo la visión del paradigma positivista, 
el cual está orientado hacia un esquema metodológico de investigación 
identificando la realidad de manera objetiva y empírica, su característica más 
importante es la metodología cuantitativa, al respecto Hernández, Fernández, y 
Baptista 46 afirman que este enfoque se basa en la recopilación de datos en 
explicación numérica y análisis estadístico para la comprobación de las teorías. 
El estudio es de tipo correlacional causal transversal, ya que está dirigido a 
responder causas y motivos de eventos físicos o sociales, así como también las 
relaciones que existen entre dos o más variables las cuales se estudiarán en un 
determinado momento 46. Por lo tanto, se buscó hallar como la variable factores 
psicosociales afecta en el rendimiento laboral. 
En cuanto al diseño usado, es no experimental porque el estudio no genera ninguna 
situación, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente47, quiere indicar que las variables independientes suceden por sí 
solas y no es dable identificarlas de manera inmediata (Factores psicosociales y el 
rendimiento laboral), por lo cual no se puede corregir esa falencia después de que 
ya han sucedido.  
 = Influencia 
El esquema de la investigación: 
M = x      y 
Dónde: 
M = Trabajadores 
X = Factores psicosociales 




V 1: Factores psicosociales (variable independiente) 
Recarga laboral 
Jornada de trabajo 
Factores organizacionales 
V 2: Rendimiento laboral (variable dependiente) 
Rendimiento con la tarea 
Rendimiento con el contexto 
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forma directa con la 
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laborales y la 
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pueden llegar  a 
influir  en  el 
bienestar o en la 
salud tanto física, 
psíquica o social de 
los trabajadores en 








aplicado a los 
trabajadores 
y que mide 
tres 
dimensiones. 
Recarga laboral · Presiones de
tiempo
FACTORES 
Comprende el grado de demanda de 
trabajo a la que el empleado tiene que 
tener  en  cuenta,  esto  quiere decir, el 
nivel de reunión solicitado para 
solucionar las exigencias de las 
Actividades laborales, con autonomía de 
la recarga laboral, se comprende que la 
recarga laboral es alta  cuando  hay 
escaso  tiempo, requiere atención, 
mucho trabajo, el ritmo es intenso, 
cuando las tareas son difíciles y la 
distribución no es la adecuada27 
· Esfuerzo de
atención
PSICOSOCIALES · Cantidad de trabajo
· Ritmo de trabajo Ordinal 
· Dificultad de la
tarea
· Distribución de la
tarea
Jornada de trabajo · Horarios inflexibles
Este factor se refiere a los diferentes 
elementos que tienen que ver con la 
distribución y el orden transitorio de las 
actividades laborales en el transcurso de la 
semana y en todos los días de la semana. 
Aprecia el impacto  del  periodo  de  la  labor 
teniendo en cuenta los tiempos de 
descanso que ayudan a la actividad, su 
cantidad   y   calidad   y   la consecuencia 
del tiempo de labor en el ámbito social 27 
· Jornadas
irregulares





Estructura de la 
organización 
20 
El comportamiento del 
trabajador se halla 
Condicionado por sus 
convenientes  particularidades 
y el contexto  en la que  se  
hallan.  Por ello, la institución 
debe adecuar su organización 
para lograr el máximo fruto de 
satisfacción   laboral, 
ajustando   su   accionar   en   
los próximos Factores 
psicosociales comunicación 
en la labor, modos de 
dirección y colaboración en la 
toma de decisiones24 
 Comunicación en
el trabajo








Hildebrandt, de Vet, y Van der  
Beeket (40) refieren que la 
Competencia y el rendimiento 
laboral de las instituciones se 
hallan estrechamente unidas  al  
desempeño individual de los 
trabajadores y se evalúa 
mediante el rendimiento con la 
tarea y el rendimiento con el 
contexto. 
La variable rendimiento 
laboral   se evaluará 
mediante un cuestionario 
que será aplicado a los 
trabajadores y que mide 
dos dimensiones. 
Rendimiento Con la tarea 
Involucra los comportamientos 
inseparables a los labores 
técnicos del puesto.40 
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2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
La población es el conjunto de individuos en los cuales puede presentarse 
determinada característica susceptible de ser estudiada46; la población de estudio 
se encuentra constituida por los trabajadores asistenciales de los diferentes 
servicios del Hospital Martin Icaza de Babahoyo. 





Anestesiología 5 3 2 
Neonato 1 0 1 
Pediatría 2 1 1 
Cirugía 5 4 1 
Medicina interna 3 2 1 
Medicina general 8 5 3 
Odontología 2 1 1 
Ginecología 10 4 6 
Enfermería 35 2 33 
Terapia física 6 2 4 
Laboratorio 10 7 3 
Consulta externa 15 10 5 
Total 41 61 
Total 102 
  Fuente: Registro nominal del Área del talento humano 
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2.3.2. Muestra 
Se conceptualiza muestra a un porcentaje reducido de la población en general, al 
cual se le evalúan características particulares, generalmente, con el propósito de 
inferir tales características a toda la población 47. Para la selección de la muestra 
se utilizó el muestreo no probabilístico, dado que es interés de la investigadora 
conocer la percepción de los profesionales que laboran en los servicios 
mencionados; por lo tanto, se trabajó con toda la población como muestra 102 
profesionales, los cuales tienen un promedio de 8 años laborando en la institución, 
en condición de nombrados y contratados, la mayoría son mujeres. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica 
Para la presente investigación se utilizó como técnica la “Encuesta”, es la 
recolección sistemática de datos de poblaciones o de muestras de poblaciones que 
deben obtenerse mediante el uso de entrevistas personales u otros instrumentos. 
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2.4.2 Instrumento 
El instrumento que se utilizó es el cuestionario, con su respectivo cuestionario de 
preguntas para realizar al momento de ejecutar la encuesta para ser contestadas 
mediante un papel y lápiz.48
Para medir la variable factores psicosociales, se aplicó un cuestionario que consta 
de 18 ítems, que está dividida en tres dimensiones que son: recarga laboral (6 
ítems), jornada de trabajo (5 ítems), y factores organizacionales (7 ítems), la escala 
utiliza es Likert. Para medir la variable rendimiento laboral, se aplicó un cuestionario 
que consta de 13 ítems que está divida en dos dimensiones que son: rendimiento 
con la tarea (6 ítems), y rendimiento con el contexto (7 ítems), igualmente la escala 
para contestar es Likert. 
2.4.3 Validez y confiabilidad 
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Validez: 
La validez, es el grado en que un instrumento refleja un dominio específico de 
contenido de lo que se mide. Una de las técnicas es la validez de expertos, que se 
establece mediante la evaluación del instrumento ante expertos 46. Se realizó 
mediante el análisis de tres o más expertos sobre el tema, que incluyo varios 
aspectos a determinar. 
Para ello se utilizaron tres expertos en el área incluida la docente del curso, para 
este procedimiento se usó el formato de validez oficializado por la universidad. 
Tabla 2: Validez 
Apellidos Grado Evaluación 
Diaz Espinoza Maribel Doctora Alta validez 
Diaz Barzola Alex Doctor Alta validez 
Hidalgo Coello Carlos Doctor Alta validez 
  Fuente: Ficha de validación 
Confiabilidad 
Es el grado en que su aplicación repetida al mismo individuo u objeto produce 
resultados iguales; el método más confiable para su aplicación es la medida Alfa 
de Cronbach 46. Se realizar mediante la prueba piloto; los resultados obtenidos 
fueron los siguientes: 
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Tabla 3: Confiabilidad 
Instrumentos N° de ítems Confiabilidad 
Factores psicosociales 18 ítems 0.887 (Buena confiabilidad) 
Rendimiento laboral 13 ítems 0.811(Buena confiabilidad) 
  Fuente: Prueba de confiabilidad 
2.5. Procedimiento 
Se solicitó el permiso al Director del Hospital y al personal médico; luego se 
determinó un día para que se realice la ejecución de los cuestionarios. Luego se 
arrojaron los datos obtenidos al programa Excel y al SPSS; una vez obtenido los 
resultados se emiten las conclusiones finales, se deja como constancia una copia 
del trabajo de investigación para que quede constancia de lo realizado y de las 
recomendaciones suscritas para su aplicación.  
2.6. Métodos de análisis de datos 
La información obtenida se la recopilo en el programa de Microsoft Excel, para 
elaborar las respectivas tablas con el porcentaje obtenido y los respectivos gráficos 
estadísticos para su presentación. Para la comprobación de las hipótesis se recurrió 
al programa estadístico SPSS, versión 22, aplicando los estadísticos de Spearman 
en la constatación de los supuestos la cual permitió comprobar las hipótesis 
propuestas. 
2.7. Aspectos éticos 
En la presente investigación se usaron los principios éticos, se solicitó la 
autorización del Director del Hospital Martin Icaza de Babahoyo, y se pidió el 
permiso al personal médico para aplicarles las preguntas que evalúan las variables 
de estudio, manteniendo en confidencialidad sus nombres. 
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III. RESULTADOS
La presente investigación se centró en determinar la influencia de los factores 
psicosociales en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo, 2019; así mismo encontrar la influencia de las dimensiones 
recarga laboral, jornada de trabajo y factores organizacionales en el rendimiento 
laboral; este producto que se evidencia algunos factores psicosociales generadores 
de una disminución en el rendimiento laboral de los médicos del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo en Ecuador. 
Para poder obtener los resultados se aplicaron dos cuestionarios con preguntas de 
escala de Likert a la muestra conformada por 102 trabajadores asistenciales 
específicamente médicos especialista de los diferentes servicios del hospital; se 
tiene como referencia que el promedio de tiempo de trabajo por día en el hospital 
es de 8 horas, la mayoría de los profesionales ya tienen alrededor de 8 años 
laborando en la institución, en condición de nombrados y otros contratados, la 
mayoría son mujeres y cumplen jornadas largas de trabajo. Las tablas elaboradas 
se realizaron con las respuestas de los encuestados acerca de los factores 
psicosociales y el rendimiento laboral. 
Para el análisis estadístico inferencial se tomaron en cuenta los siguientes 
aspectos: ambas variables son cualitativas y de escala ordinal, asimismo se ejecutó 
la prueba de normalidad de datos, la que utilizó que se aplicó fue Kolmogorov 
Smirnov; (muestra mayor de 50) la cual fue menor a 0.05 lo que incida que los datos 
no tienen una distribución normal por lo tanto el estadístico de comprobación de 
hipótesis fue la prueba no paramétrica de Spearman. 
A continuación de presentan los resultados encontrados. 
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Resultados descriptivos 
En la tabla 4 y gráfico 1 podemos observar que más de la mitad (66,7%) del 
personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo presentan un nivel medio de 
factores psicosociales; asimismo se puede evidenciar que un porcentaje importante 
33.3% tiene un alto nivel de factores psicosociales. 
Tabla 4: Porcentaje de nivel de factores psicosociales del personal médico del 
hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019 
Niveles Nª % 
Bajo 0 0,0% 
Medio 68 66,7% 
Alto 34 33,3% 
Total 102 100,0% 
 __________________________________________________________ 
 Fuente: Instrumento de factores psicosociales aplicados al personal    
  médico del hospital Martin Icaza. 
Figura 1: Niveles de factores psicosociales en el personal médico del 
hospital Martin Icaza. 
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En la tabla 5 y gráfico 2 podemos observar el porcentaje de los niveles de las 
dimensiones de los factores psicosociales, podemos evidenciar que todos los 
factores psicosociales como recarga laboral (68,6%), jornada de trabajo (60,8%) y 
los factores organizacionales (71,6%) fueron evaluados en un nivel medio por el 
personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo. 
Tabla 5: Porcentaje de nivel de las dimensiones de los factores psicosociales en 
el Hospital Martin Icaza-Babahoyo 2019 
Bajo Medio Alto 
Dimensiones 
N° % N° % N° % 
Recarga Laboral 0 0,0% 70 68,6% 32 31,4% 
Jornada de trabajo 0 0,0% 62 60,8% 40 39,2% 
Factores Organizacionales 0 0,0% 73 71,6% 29 28,4% 
Fuente: Instrumento de factores psicosociales aplicados al personal médico del 
hospital Martin Icaza. 
Figura 2: Niveles de las dimensiones de los factores psicosociales en el personal 
médico del hospital Martin Icaza. 
En la tabla 6 y gráfico 3 podemos observar que más de las tres cuartas partes 
(85,3%) del personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo presentan un nivel 
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medio de rendimiento laboral y solo el 14,7% señala tener un rendimiento laboral 
alto. 
Tabla 6: Porcentaje de nivel de rendimiento laboral del personal médico del 
hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019 
Niveles Nª % 
Bajo 0 0.0% 
Medio 87 85.3% 
Alto 15 14.7% 
Total 102 100,0% 
Fuente: Instrumento de rendimiento laboral aplicados al personal médico 
del hospital Martin Icaza. 
     Figura 3: Nivel del rendimiento laboral en el personal médico del hospital 
Martin Icaza. 
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En la tabla 7 y gráfico 4 podemos observar el porcentaje de los niveles de las 
dimensiones del rendimiento laboral, podemos evidenciar que las dos dimensiones 
como el rendimiento con la tarea (85,3%) y el rendimiento con el contexto (86.3%) 
fueron ubicados en un nivel medio por el personal médico del hospital Martin Icaza- 
Babahoyo, un porcentaje pequeño de profesionales se evaluaron en un nivel alto 
en las dos dimensiones. 
Tabla 7: Porcentaje de nivel de las dimensiones de rendimiento laboral del 
personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019 
Bajo Medio Alto 
Dimensiones N° % N° % N° % 
Rendimiento con la tarea 0 0.0% 87 85.3% 15 14.7% 
Rendimiento con el contexto 0 0.0% 88 86.3% 14 13.7% 
Fuente: Instrumento de rendimiento laboral aplicados al personal médico del 
hospital Martin Icaza. 
Figura 4: Niveles de las dimensiones del rendimiento laboral en el personal 
médico del hospital Martin Icaza. 
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Resultados de correlación 
Hipótesis general: 
Hi: Existe una influencia característica entre los factores psicosociales y el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019. 
Ho: No existe influencia característica entre los factores psicosociales y el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019. 
En la tabla 8 se observa, que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se 
obtuvo un coeficiente de correlación de -,440 (correlación moderada y negativa) y 
un p-valor obtenido de 0,045, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,05, por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que 
señala que existe influencia característica entre los factores psicosociales y el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019; asimismo se obtuvo un R2 = 0.1936 lo que indica que sólo el 19% de la 
variabilidad de la variable rendimiento laboral se puede atribuir a los factores 
psicosociales presentes en la muestra estudiada. 
Tabla 8: Correlación entre las variables factores psicosociales y rendimiento 





Rho de Factores Coeficiente de 1,00 -,440*
Spearman Psicosociales correlación 
Sig. (bilateral) .045 
R2= 0.1936  = 19% 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). n= 102 
Fuente: Cuestionario de factores psicosociales y rendimiento laboral aplicados al 
personal médico del hospital Martin Icaza. 
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Hipótesis específica 1: 
Hi: Existe influencia significativa de la recarga laboral en el rendimiento laboral del 
personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
Ho: No existe influencia significativa entre la recarga laboral y el rendimiento laboral 
del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
En la tabla 9 se observa, que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se 
obtuvo un coeficiente de correlación de -,410 (correlación moderada y negativa) y 
un p-valor obtenido de 0,040, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,05, por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que 
señala que existe influencia significativa de la recarga laboral en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019; asimismo 
se obtuvo un R2 = 0.1681 lo que indica que sólo el 16% de la variabilidad de la 
variable rendimiento laboral se puede atribuir al factor psicosocial recarga laboral 
en la muestra estudiada. 
Tabla 9: Correlación entre la dimensión recarga laboral y la variable rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019. 
    Correlaciones 
Fuente: Cuestionario de factores psicosociales y rendimiento laboral aplicados 
al personal médico del hospital Martin Icaza. 
Recarga Rendimiento 
laboral laboral 
Rho de Recarga Coeficiente de 1,00 -,410*
Spearman laboral correlación 
Sig. (bilateral) .040 
R2= 0.1681 = 16% 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). n= 102 
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Hipótesis específica 2: 
Hi: Existe influencia significativa de la jornada de trabajo en el rendimiento laboral 
del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
Ho: No existe influencia significativa de la jornada de trabajo en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
En la tabla 10 se observa, que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se 
obtuvo un coeficiente de correlación de ,590 (correlación moderada y positiva) y un 
p-valor obtenido de 0,000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto 
se acepta rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que 
señala existe influencia significativa de la jornada de trabajo en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019; asimismo 
se obtuvo un R2 = 0.3481 lo que indica que el 34% de la variabilidad de la variable 
rendimiento laboral se puede atribuir al factor psicosocial jornada de trabajo en la 
muestra estudiada. 
Tabla 10: Correlación entre la dimensión jornada de trabajo y la variable 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019. 
      Correlaciones 
Fuente: Cuestionario de factores psicosociales y rendimiento laboral aplicados al 





Rho de Jornada de Coeficiente de 1,00 ,590**
Spearman Trabajo correlación 
Sig. (bilateral) .000 
R2= 0.3481 = 34% 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
n= 102 
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Hipótesis específica 3: 
Hi: Existe influencia significativa de los factores organizacionales en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019. 
Ho: No existe influencia significativa de los factores organizacionales en el 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
2019. 
En la tabla 11 se observa, que en la prueba de Sperman aplicada a la muestra, se 
obtuvo un coeficiente de correlación de ,610 (correlación moderada y positiva) y un 
p-valor obtenido de 0,000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0,01, por lo tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de investigación que señala 
existe influencia significativa de los factores organizacionales y en el rendimiento 
laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 2019; asimismo 
se obtuvo un R2 = 0.3721 lo que indica que el 37% de la variabilidad de la variable 
rendimiento laboral se puede atribuir al factor organizacional de trabajo en la 
muestra estudiada. 
Tabla 11: Correlación entre la dimensión factores organizacionales y la variable 
rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza- Babahoyo 2019. 












Sig. (bilateral) .000 
R2= 0.3721 = 37% 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). n=102 
Fuente: Cuestionario de factores psicosociales y rendimiento laboral aplicados al 
personal médico del hospital Martin Icaza. 
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IV. DISCUSIÓN
En relación a las tablas descriptivas se halló en la variable factores psicosociales 
que más de la mitad (66,7%) del personal médico del hospital presentan un nivel 
medio de factores psicosociales, asimismo las dimensiones recarga laboral 
(68,6%), jornada de trabajo (60,8%) y los factores organizacionales (71,6%) fueron 
evaluados en un nivel medio. En tanto el Comité Mixto de la Organización 
Internacional del Trabajo y la Organización Mundial de la Salud (OIT/OMS) 
conceptualiza a los factores psicosociales en el trabajo como interrelaciones entre 
el labor, su contexto, el nivel de satisfacción en el trabajo y los escenarios de la 
institución, por un lado; y por otro lado, las destrezas del trabajador, sus 
parquedades, su cultura y su estado personal en el ámbito externo donde labora; 
todo lo cual mediante apreciaciones y prácticas intervienen en la salud y la 
productividad 18. Se encontró en el estudio de Mestanza resultados diferentes 10, 
en el tema descriptivo se encontró que el 30.2% de los evaluados aprecian en un 
nivel bajo, pero el 69.8% de los mismos ubican en un nivel medio los factores de 
riesgo psicosocial. 
En la variable rendimiento laboral el (85,3%) del personal médico del hospital 
presentan un nivel medio de rendimiento laboral, asimismo las dos dimensiones 
como el rendimiento con la tarea (85,3%) y el rendimiento con el contexto (86.3%) 
fueron ubicados en un nivel medio. Ante ello Motowidlo35, lo define como el costo 
global de la institución desea en cuanto a los aspectos cautelosos que un empleado 
realiza en un determinado tiempo. Ese costo, que puede ser bueno o malo, en base 
de que el trabajador realice un buen o mal trabajo, que genera la participación que 
ese trabajador realice al resultado de la eficacia de su institución. Los resultados 
difieren con los hallados en la investigación de Hidrugo y Pucce13, Los resultados 
fueron que el rendimiento se relaciona de forma positiva muy significativa en cuanto 
al desempeño laboral del talento humano. 
En cuanto a las tablas correlacionales se encontró que concurre influencia 
característica entre los factores psicosociales y el rendimiento profesional del 
personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, es decir los factores 
psicosociales afectan en un 19% el rendimiento laboral. Se mostró en el marco 
teórico que los factores psicosociales laborales son complicados y dificultosos de 
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comprender, ya que enfatizan el grupo de apreciaciones y prácticas del personal y 
encierran muchos elementos 19, además en cuanto el rendimiento laboral, es la 
correlación entre las metas, actividades y objetivos y el periodo que se ha usado 
para alcanzarlo; sabiendo que la variable más significativo son los trabajadores; 
esto quiere decir, que el recurso humano, que son los procuradores de realizar el 
trabajo adecuadas al área donde laboran 36. Los datos obtenidos son similares a 
los presentados en el estudio de Quispe 12, la conclusión fue que los factores de 
riesgo psicosocial que afectan el desempeño laboral son: exigencias psicológicas, 
inseguridad, calidad de liderazgo, doble presencia y estima. 
Por otro lado, también se halló que existe influencia significativa de la recarga 
laboral en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de 
Babahoyo, es decir la demanda de trabajo afecta en un 16% el rendimiento laboral. 
El referente teórico menciona que la recarga laboral, comprende el grado de 
demanda de trabajo a la que el empleado tiene que tener en cuenta, esto quiere 
decir, el nivel de reunión solicitado para solucionar las exigencias de las actividades 
laborales, con autonomía de la recarga laboral, se comprende que la recarga 
laboral es alta cuando hay escaso tiempo, requiere atención, mucho trabajo, el ritmo 
es intenso, cuando las tareas son difíciles y la distribución no es la adecuada 27. Y 
sobre el rendimiento laboral, es la consecuencia obtenida por la situación laboral y 
que se correlaciona con los materiales favorables. La concepción se suscitara de 
las metas u objetivos fijos para el empleado en materia 37. Los datos se asemejan 
a los resultados del estudio de Padilla 14. Dando como resultado que un 75% que 
es un porcentaje mayor da a conocer que la sobrecarga horaria es un factor 
predominante en el desempeño de dicho profesional ya que durante la jornada 
laboral se realiza diferentes acciones que causan un desgaste en el personal. Lo 
que el profesional espera después de una larga jornada es recuperar fuerza para 
su siguiente turno lo cual no se da con éxito ya que su jornada laboral en algunas 
ocasiones se extiende. 
Además, se evidencia que existe influencia indicadora de la jornada de trabajo en 
el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, 
es decir las horas de trabajo y las de descanso afectan en un 34% el rendimiento 
laboral. 
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Basándonos en el fundamento teórico la jornada de trabajo, este factor se refiere a 
los diferentes elementos que tienen que ver con la distribución y el orden transitorio 
de las actividades laborales en el transcurso de la semana y en todos los días de 
la semana. Aprecia el impacto del periodo de la labor teniendo en cuenta los 
tiempos de descanso que ayudan a la actividad, su cantidad y calidad y la 
consecuencia del tiempo de labor en el ámbito social27.Y por otra parte para 
Campbell 39, quien lo precisa como una conducta, es algo que se realiza por el 
trabajador. La consecuencia no solo proviene de la labor del trabajador, sino 
además es el resultado de otras particularidades. Dicho de otra forma, hay distintos 
factores que establecen las secuelas que las conductas y el accionar de los 
trabajadores. Los datos son distintos a los encontrados en la investigación de 
Gómez, Rodríguez, Ordosgoitia, Rojas y Severiche 11, conclusión, se halló que 
exceso de trabajo es el mayor riesgo predominante ubicándose en un nivel alto 
según el 76%, asimismo la alta exigencia laboral en un 75% y se relaciona con el 
escaso control sobre la labor según el 57%. 
Finalmente, se encontró que existe dominio significativo de los factores 
organizacionales y en el rendimiento laboral del personal médico del hospital Martin 
Icaza de Babahoyo, es decir el nivel de comunicación, las formas de mando y la 
intervención en la toma de decisiones afectan en un 37% el rendimiento laboral. De 
acuerdo al marco teórico los factores organizacionales: el comportamiento del 
trabajador se halla condicionado por sus convenientes particularidades y el 
contexto en la que se hallan. Es por eso que la institución debe preparar su 
organización para lograr el máximo fruto de satisfacción laboral, ajustando su 
accionar en los próximos factores psicosociales: comunicación en la labor, modos 
de dirección y colaboración en la toma de decisiones 24. Y en cuanto el rendimiento 
laboral, es la consecuencia lograda en el contexto laboral en correlación con los 
materiales existentes. El concepto dependerá de los objetivos o de las metas fijadas 
para el trabajador en cuestión 38. Resultados diferentes se muestran en la 
investigación de León 16, obteniendo como resultado la exposición elevada a 
factores de riesgos psicosociales principalmente: Carga de Trabajo, Participación / 
Supervisión y Desempeño de Rol. 
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V. CONCLUSIONES
Existe influencia de factores psicosociales y el rendimiento laboral del 
personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, (rho= -.440, sig. 0.045 y 
R2= 19%), por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación.
Existe influencia de la recarga laboral en el rendimiento laboral del personal 
médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, (rho= -.410, sig. 0.040 y R2= 16%), 
por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación.
Existe influencia de la jornada de trabajo en el rendimiento laboral del 
personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, (rho= .590, sig. 0.000 y 
R2= 34%), por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación.
Existe influencia de los factores organizacionales y en el rendimiento laboral 
del personal médico del hospital Martin Icaza de Babahoyo, (rho= .610, sig. 0.000 
y R2= 37%), por ello, se acepta la hipótesis de investigación. 
VI. RECOMENDACIONES
Al Director del Hospital, implementar mecanismos para mejorar los factores 
psicosociales que asegure un clima de trabajo adecuado y por ende mejore el 
rendimiento laboral de los médicos.
Al Director del Hospital, coordinar con las entidades y el personal oportuno 
para cubrir la demanda del Hospital con el fin de no recargar a un solo grupo médico 
siendo un factor de riesgo psicosocial que afectaría el rendimiento laboral.
Al Director del Hospital, reunir al personal médico y permitirles que durante 
su jornada de labor hagan una pausa de 10 minutos para que realicen algunos 
ejercicios de estiramiento y relajación con el fin de mejorar el rendimiento laboral.
Al Director del Hospital, plantear un desafío en conjunto con el personal 
médico y la gerencia, para mejorar las condiciones laborales, las relaciones 
interpersonales, los estilos de liderazgo con el propósito de que el personal médico 
incremente su rendimiento laboral en pro de toda la comunidad. 
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